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1.   Innledning 
1.1. Bakgrunn  
«Mon ikke mange føler at vel kan du aller nådigst få lov til å ytre deg, men egentlig [ser] 
man helst at du holder kjeft [!sic]» (Bore, 15. juni 2011), uttrykte tidligere sjefs redaktør 
for Romsdals Budstikke, Thor Bjarne Bore, i sin blogg. Innlegget er ment som en kritikk 
mot Forsvarets manglende åpenhet. Videre tar han opp en sak hvor en tidligere offiser, Leif 
Sverre Rosén, møtte motbør fra forsvarsledelsen etter å ha rettet kritikk til media om dårlig 
sanitetsdekning i Afghanistan, en sak han lenge hadde prøvd å advare om gjennom 
tjenestevei. Kritikken førte til forbedrende tiltak i Afghanistan, men Rosén måtte gå av 
(Bore, 2011). Med andre ord, det kan se ut som om han brukte ytringsfriheten sin til å 
tvinge gjennom en sak han anså som kritisk, men ble straffet ved å miste jobben.   
 
Den overnevnte saken illustrerer et dilemma som stadig dukker opp: Offiserer som havner 
i situasjoner hvor de er i fare for å krenke lojaliteten til sine overordnede, eller Forsvaret, 
dersom de ytrer personlige meninger som er av en art som systemet ikke godtar. Dette kan 
være alt fra trivielle meninger til kritikk og varsling om kritiske forhold. Slik sett er det 
grunn til å tro at det kan være mange som føler seg begrenset av denne plikten, og derfor 
velger å «holde kjeft». Således kan oppgaven være relevant for enhver offiser da man ikke 
har garanti for at man ikke havner i dette dilemmaet. I denne oppgaven skal vi fokusere på 
det å ytre seg i Forsvaret. Gjennom eksemplifisering av noen saker kommer det til å bli 
illustrert hvor dramatisk dette kan bli, hvordan kulturen kan være og hvilke følger dette 
kan få for offiseren og organisasjonen.  
 
Grovt sett kan vi se to motstridende sider utkrystallisere seg; de som er forkjempere for 
individet, dets autonomi og ytringsfrihet på den ene siden; og de som taler for fellesskapet, 
gjensidig avhengighet og lojalitetsplikten på den andre. Dette er en forenkling som 
fremstiller to ytterpunkter, mens virkelighetsbildet er mye mer komplekst enn dette.   
 
Vi kan spørre oss; er denne begrensningen pålagt eller selvpålagt? Det er vanskelig å si, 
men en ting er sikkert, og det er at det er en del saker som dukker opp med jevne 
mellomrom som omhandler denne problemstillingen. I de fleste instanser, kan man tenke 
seg at det eksisterer en egen organisasjonskultur som setter retningslinjene for hva som er 
pålagt eller ikke for virksomheten i bedriften. Kulturen i seg selv kan, bevisst og ubevisst, 
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påvirke den enkelte avhengig av dens preferanser. Således kan vi gå ut i fra at offiserens 
ytringsfrihet begrenses, men det kan likevel være interessant å undersøke om 
organisasjonskulturen i Forsvaret begrenser offiserene for mye. Ut i fra Forsvarets Felles 
Operative Doktrine (FFOD, 2007), er en offiser en del av en profesjon som setter flere krav 
og forventninger. Videre kan det virke som et paradoks at offiserer forventes å være 
uavhengige, initiativtakende og sterke, samtidig som lojale og lydige. Hvordan går det når 
offiseren vil ytre seg for ‘å ta vare på sine menn’ og dette kommer i konflikt med ‘å løse 
oppdraget’?  
 
I en artikkel på ABC Nyheter skriver Ola Karlsen at Ombudsmannen for Forsvaret, Kjell 
Arne Bratli, mener det stort sett er takhøyde i Forsvaret, men at det i noen prosesser kan 
oppleves som at det ikke er tilstrekkelig åpenhet (Karlsen, 2013). Jeg har inntrykk av at 
mange kadetter opplever at de befinner seg i en organisasjon hvor det er en del 
begrensninger for å ytre seg fritt. Det virker som at man bør minimere personlige meninger 
til fordel for felleskapets og sakens beste, da spesielt hvis det er radikale eller kritiske 
meninger som kan få konsekvenser for organisasjonen man representerer og menneskene 
man leder. Det er ikke alltid like lett å sette fingeren på dette, og det virker som at mange 
likevel har ukritisk akseptert det som noe som inngår i profesjonen – altså en del av det å 
være et statlig instrument. Kanskje må det være slik?  
 
Idet kommende vil vi gå inn på metoden og undersøkelsesopplegget som er anvendt. 
Deretter vil det bli redegjort for relevant teori, før vi drøfter og analyserer funnene i lys av 
dette. I sum peker de overnevnte spørsmålene, og problematikken, i retning av en og 
samme problemstilling som fremgår under.  
 
 
1.2. Problemstilling  
Legger Forsvarets organisasjonskultur og lojalitetsplikt for store begrensninger på 
offiserers ytringsfrihet?   
 
For å besvare denne problemstillingen vil det være nødvendig å granske ett delspørsmål: 
 
Hvilke mekanismer er det i organisasjonen som kan begrense denne ytringsfriheten?  
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1.3. Avgrensning  
Hensikten med oppgaven er å bevisstgjøre og stimulere den enkelte offiser til refleksjon på 
dette overnevnte dilemmaet. Således avgrenses oppgaven til å belyse ytringsfrihet for 
offiserer i Forsvaret. Videre vil den kun fokusere på forhold i nyere tid da disse er mer 
sammenliknbare enn hvis vi skulle ha inkludert eldre saker som foregikk i en annen tid og 
et annet rom. Ytringsfriheten er lovfestet, noe vi skal se senere, men oppgaven blir likevel 
ikke å ta for seg saker som kontraktsforhold. Heller vil det her handle om generelle 
ytringer av meninger med ulik grad av alvorlighet. For eksempel vil varsling av kritiske 
forhold i denne forbindelse være en meningsytring i ytterste konsekvens. Taushetsplikt, 
kan på mange måter anses som en naturlig del av denne besvarelsen, men vi vil likevel 
ikke gå inn på dette ettersom at meningsytringene som fremgår i oppgaven er av en mer 
generell og lovlig karakter. Det samme gjelder temaer som etikk og autoritet, da disse ville 
ha krevd større plass. Oppgaven vil heller ikke foreslå løsninger på eventuelle problemer 
fordi fokuset ligger på å granske hvilke mekanismer det er i organisasjonen som påvirker, 
og om disse begrenser ytringsfriheten for mye.    
 
 
1.4. Definisjoner  
1.4.1. Ytringsfrihet   
Av Odelstingsproposisjon nummer 84 (Ot.prp. nr. 84) fremgår ytringsfriheten for individer 
som lovpålagt hvor den er nedfelt i Grunnloven § 100. I følge den og den Europeiske 
Menneskerettighetskonvensjon (EMK) artikkel 10 lyder det at «(…) arbeidstakere har en 
fri rett til å ytre seg (.…) ytringsfriheten gjelder bare ytringer på arbeidstakers egne vegne» 
(Ot.prp. nr. 84 (2005-2006)). Likevel har en arbeidsgiver frihet til å styre hva som skal sies 
når ytringer angår virksomheten. Til tross for dette skal denne friheten til å ytre seg, i følge 
Bratli, stå nokså sterkt hvor man må kunne uttale seg offentlig og overfor alle myndigheter 
(Karlsen, 2013). Proposisjonen sier videre at det er en del som skal til for at dens grenser 
overskrides, og dersom den skal begrenses så må det særlige grunnlag til som lovgivning, 
taushetsplikt eller ulovfestede regler som krever lojalitetsplikt overfor arbeidsgiver (Ot.prp. 
nr. 84 (2005-2006)). Selv om dette kan virke nokså klart og tydelig, så kan det være en 
overhengende «gråsone» her da det ofte er skjønnsmessige vurderinger som skal til for å 
vurdere om en ytring er illojal eller ikke.   
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2.     Metode  
Denne oppgaven søker å besvare om hvor vidt offiserers ytringsfrihet i for stor grad er 
begrenset av deres lojalitetsplikt overfor avdelingen og Forsvaret som de representerer. I 
det følgende vil jeg beskrive valget av metode, for så deskriptiv gjennomgang av metode 
etterfulgt av kritikk for dokumentstudier. Det samme vil bli gjort for det, 
sosiologiprofessor, Sigmund Grønmo, kaller uformelle intervjuer (Grønmo, 2004). Disse 
vil resultere i to ulike former for data. Den ene, dokumentstudiet, belyser generelle saker 
hvor denne problematikken kommer frem. Den andre er data fra intervjuene som 
understøtter dokumentstudiene og søker å avdekke andre momenter. 
 
2.1.    Valg av metode  
Når en velger metoder i forhold til et undersøkelsesopplegg, bør en tilpasse disse etter 
problemstillingen (Johannesen, Tufte & Christoffersen, 2010: 99). Her dreier det seg om 
hvordan temaene ytringsfrihet og lojalitetsplikt kan komme i konflikt med hverandre når 
offiserer skal ytre seg i organisasjonssammenheng. Da dette omfatter sosiale forhold, 
mennesker, relasjoner og meninger, så vil samfunnsvitenskapelig metode, i følge Grønmo, 
være best egnet (Grønmo, 2004: 6). Nærmere bestemt innbyr dette til en dybdegranskning 
og fortolkning av Forsvarets organisasjonskultur og psykososiale forhold. Granskingen kan 
la seg gjøre ved å belyse saker som omfatter sosiale fenomener, og intervjue offiserer om 
deres personlige erfaringer. Dermed vil kvalitativt opplegg være hensiktsmessig for å 
kunne besvare oppgaven hvor det bidrar til å få frem kompleksiteten og nyansene. Da dette 
vil bli gjort i lys av eksisterende teori, så vil en deduktiv tilnærming være best egnet 
(Johannesen et al., 2010: 51,99,137). Nærmere bestemt, kan metodetriangulering bidra til 
forsterke oppgaven og dets funn gjennom dokumentstudier og uformelle intervjuer 
(Grønmo, 2004: 132). Førstnevnte er en gunstig metode for å granske ulike data som er 
relevant for oppgaven, og derav vil en trolig kunne avdekke flere relevante perspektiver og 
forhold. Intervjuene vil underbygge dokumentstudiet samt gi en mulighet for å avdekke om 
det er noen nye uoppdagede aspekter som bør tas i betraktning.  
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2.2.    Metodebeskrivelse - Dokumentstudie  
 
Grønmo beskriver kvalitativ innholdsanalyse (dokumentstudier) som metoder hvor 
datainnsamlingen er basert på kilder i form av dokumenter, og som deretter gjennomgås 
systematisk for å avdekke relevant informasjon (Grønmo, 2004: 187). I oppgaven vil 
datainnsamlingen være basert på kilder som belyser generelle saker om emnet. Det vil 
være hensiktsmessig å redegjøre for disse som jeg antar er gode eksempler på hvordan 
organisasjonskulturen i Forsvaret kan fungere.  
 
Før selve datainnsamlingen bør en avklare hvilke tekster en vil undersøke og hva en ønsker 
å få ut av dem (Grønmo, 2004: 188). Kriteriene er i hovedsak basert på at dataene skal 
være mest mulig reliable (pålitelige) og valide (gyldige) overfor problemstillingen. 
Reliabiliteten vil man kunne forsterke ved å undersøke om det er flere kilder som avdekker 
det samme i forhold til et fenomen, og validiteten ved å spørre seg om datamaterialet kan 
bidra til å belyse problemstillingen (Grønmo, 2004: 222-231). Her ville det være mest 
aktuelt med offentlige kilder hentet fra internett da saken forekom i 2008. Mer spesifikt har 
de ulike kilder vært i form av nettaviser, blogger, fagartikler, en masteroppgave og 
offentlige nettsider. De fleste kildene er andrehåndskilder, som vil si at førstehåndskilden 
som er utgangspunktet, kan ha blitt bearbeidet og vinklet annerledes enn hva den 
opprinnelig var.  
 
Gjennomføringen av datainnsamlingen ble gjort systematisk hvor dataen ville bli 
kategorisert etter relevans i forhold til utvalgte emner, og deretter skilt ut og nedskrevet. 
Samtidig ville det foretas en kildegransking for å avdekke deres troverdighet, herunder 
objektivitet, faglige tyngde og bakgrunn. Av etiske hensyn i forhold til dokumentstudier 
ville det være nødvendig å gjengi kildene og deres innhold for å unngå plagiat. Videre 
burde det heller ikke ha vært en urettmessig fremstilling av informasjonen. 
 
 
2.3.     Kritikk av dokumentstudie  
Når en skal gjennomføre litteraturstudier er det en rekke utfordringer man kan støte på. 
Først og fremst bør man avdekke kildenes tilgjengelighet og relevans (Grønmo, 2004: 
122). På grunn av observasjoner jeg har gjort meg visste jeg at det fantes ulike kilder som 
ville belyse nettopp dette emnet. Derimot, ville det heller være en utfordring i å begrense 
seg på grunn av mengden kilder. Derfor måtte jeg velge et utvalg av saker som kunne 
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belyse dette: Rosén-saken, Ombudsmannens sak og Kongssund-saken. Da disse er 
relevante og har forekommet i nyere tid, så var det liten fare for begrenset tilgjengelighet. I 
tillegg betød denne nærheten i tid at det var mindre sjanse for at samfunnsendringer ville 
ha endret konteksten som disse sakene foregikk i. Relevansen anser jeg for å være 
tilstedeværende fordi alle sakene omhandler Forsvaret og problematikken omkring det å 
ytre seg fritt i en organisasjonssammenheng.  
 
Kildenes troverdighet, er et annet viktig moment. Kilder hentet fra offentlige nettsider og 
fagartikler, for eksempel regjeringens og Forsvarets nettsider, anser jeg som nokså 
troverdige da det som regel stilles høye krav om objektivitet og formalitet til slike medier. 
Det kan være en svakhet i oppgaven at jeg benytter en del nettaviser og en blogger som 
kilder. Aviser som VG, Dagbladet og Aftenposten lever av å selge nyheter, noe som gjør at 
de ofte har en egeninteresse i å vinkle og blåse opp saker for å øke salget. Dermed er 
sjansen stor for at det sanne bildet ikke kommer frem. Bloggere på sin side, som Bore, er 
individuelle initiativ uten forankring i noen anerkjente institusjoner som kan sette krav til 
disse. Derfor kan disse også ha lettere for å være subjektive og styrt av baktanker. Denne 
svakheten har jeg prøvd å kompensere for på to måter; intervju av førstehåndskilder; og 
anskaffe flere varierte og uavhengige kilder. Intervjuene vil kunne gi et sannere bilde av 
Kongssund-saken og en generell kritisk vurdering av medienes fremstilling. Denne 
mistanken ble faktisk bekreftet av begge informantene, Truls Kongssund og Sverre Diesen. 
Totalt sett var det en vinkling av saken som bidro til å tilsløre det sanne bildet (Intervju, 
18. og 19. november 2013). Det å ha flere varierte kilder ville bidra til en større 
helhetsoversikt over ulike perspektiver og synsvinkler som er, og dermed kunne gi 
grunnlag til å se tendenser og avdekke det sanne bildet.    
 
Vi kan lett få inntrykk av at i kvalitative opplegg, som et dokumentstudium, vil tolkningen 
av data som regel skje i lys av forskerens subjektive forforståelse. Dette vil si at de 
tolkninger jeg gjør er basert på det grunnlaget jeg har og den konteksten jeg befinner meg 
i. Således vil muligheten for at en annen forsker skulle gjennomføre det samme opplegget 
på det samme utvalget, og ha endt opp med samme utfall, nesten vært umulig. Dette har 
jeg søkt å kompensere for ved å være mest mulig åpen om min fremgangsmåte.    
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2.4.    Metodebeskrivelse – Intervju 
Uformelle intervjuer bidrar, som nevnt tidligere, til å belyse et fenomens kompleksitet, 
nyanser, avdekke nye aspekter, og lengre (Johannesen et al,. 2010). Valget av metoden var 
tosidig da jeg ønsket å benytte metoden for å kunne bekrefte eller avkrefte 
dokumentstudiets gyldighet, samt å kunne gå enda mer inn i dybden av materien. Fordi jeg 
skulle intervjue to tidligere offiserer med lang erfaring, Diesen og Kongssund, utnyttet jeg 
også sjansen til å undersøke deres personlige erfaringer og meninger i forhold til 
problemstillingen.  
 
Som en del av forberedelser til intervju, så skal man velge hva som skal inngå i intervjuet, 
hva man vil finne ut av, utforme en intervjuguide og velge intervjuobjekter (Grønmo, 
2004). Ettersom at jeg hadde valgt å gå litt i dybden av Kongssund-saken, så falt det 
naturlig å velge hovedpartene i saken som informanter til intervjuene.   
 
Etter å ha valgt innhold, avtalt tid for intervjuene samt informert informantene om 
oppgaven, så utformet jeg en intervjuguide (se vedlegg 1). Denne beskrev 
gjennomføringen av intervjuet i grovt og fungerte som en rettesnor for intervjuet. Den bør 
være omfattende nok til at man kommer frem til nok relevant data, men likevel være enkel 
og fleksibel (Grønmo, 2004: 161). Intervjuguiden ble todelt med en bolk for generelle 
spørsmål vedrørende egne erfaringer, og en bolk angående Kongssund-saken. Spørsmålene 
var åpne, noe som gjør at metoden likner semistrukturert utspørring med mer 
ferdigdefinerte spørsmål (Johannesen et al,. 2010: 137). Innholdet bestod av informasjon til 
informantene og etiske hensyn som rettigheter. Videre inneholdt den spørsmål som var 
ordnet slik at intervjuet ville ha en progresjon fra lette til tyngre spørsmål, for så å avrunde 
det igjen med lette spørsmål. En slik progresjon vil kunne ‘varme opp’ informantene før 
man dro de innpå kjernen med mer seriøse og sensitive spørsmål, og det ville bidra til en 
bedre atmosfære (Grønmo, 2004: 163). Formuleringen av spørsmålene i guiden, og de som 
måtte dukke opp underveis, måtte følge visse hensyn. Først og fremst fokuserte jeg på at 
spørsmålene skulle være mest mulig nøytrale for å unngå og lede informantens svar. 
Videre burde de være mer endimensjonale [kun ett spørsmål], klare og forståelige. For å 
kvalitetssikre spørsmålene ble de forhåndstestet på et par medkadetter og kontrollert av 
veileder (Grønmo, 2004: 174-181).  
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Gjennom hele undersøkelsen vil det være nødvendig å følge etiske hensyn som 
konfidensialitet, anonymitet, samtykke, frivillighet, informasjon om bakgrunn for 
oppgaven og hensikt, og at informantene kunne nekte å svare eller trekke seg underveis 
(Grønmo, 2004: 162). De fem siste momentene var dekket både i telefonsamtalene med 
informantene og som innledende informasjon i intervjuene. Derimot ville anonymitet ikke 
kunne la seg gjøre på grunn av informantenes rolle i forhold til Kongssund-saken.  
 
Valg av tid og sted for gjennomføring av intervjuene var gjort i forberedelsesfasen. Her lot 
jeg informantene velge for å imøtekomme dem, samt at dette ville trolig gjøre dem mer 
komfortabel med situasjonen. Lengden på intervjuene var satt til ca. en time, som ville 
kunne resultere i nok informasjon uten å kreve for mye av informantene. I tillegg hadde jeg 
i forkant bestemt meg for å være nokså åpen om formålet med intervjuet (Grønmo, 2004: 
162-163). I hovedsak ville min rolle være lyttende og imøtekommende mens informanten 
skulle stå for det meste av praten. Åpen og imøtekommende væremåte ville være essensielt 
for å øke tilliten til vedkomne. Innledningsvis fokuserte jeg på å skape en god atmosfære 
og gi innledende informasjon. Registrering av informasjon ville hovedsakelig forekomme 
ved bruk av båndopptak og notater. Dataanalyse i kvalitativt intervju skjer parallelt med 
datainnsamlingen (Grønmo, 2004: 164), noe som gikk igjen i disse intervjuene. I etterkant 
av intervjuene ble lydopptakene tidligst mulig transkribert ord for ord mens det enda var 
ferskt i minnet. Deretter ble relevant informasjon skilt ut.   
  
 
2.5.    Kritikk av intervju  
Som ved dokumentstudier, så er det også en del utfordringer ved intervjuer. Denne 
metoden er fleksibel og ustrukturert, noe som vil gjøre det vanskelig å holde den røde 
tråden underveis. Herav er det viktig å bevare den interne validiteten, som vil si å sørge for 
at «(…) fremgangsmåter og funn på en riktig måte reflekterer formålet med studien og 
representerer virkeligheten» (Johannesen et al, 2010: 230). For å løse dette ville nettopp 
denne fleksible metoden tillate meg å stille oppklarende spørsmål for å avklare ting, og 
styre intervjuet slik at samtalen ikke sporet av.     
 
Utvalget av intervjuobjektene hadde også visse svakheter. Det ene er at de bare var to, noe 
som gjør det vanskelig å kunne finne tendenser. I tillegg var de to tilsynelatende 
motstridende parter hvorav det ville ha vært en fordel å ha en objektiv tredjepart. Videre 
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kan man ikke utelukke at deres egeninteresser, om det skulle være å bevare sitt rennommé 
eller selge sin sak, kunne ha farget samtalen. Dokumentstudiet ville kunne kompensere noe 
for dette da det inkluderer flere kilder, samt at jeg måtte være bevisst på eventuelle 
egeninteresser. Som nevnt var informantene valgt på grunn av deres tilknytning til en sak 
som er relevant, og deres lange erfaring i Forsvaret som offiserer. Deres syn ville kunne gi 
meg en dypere innsikt i denne materien og sterke meninger omkring emnet. Likevel må en 
være klar over at sannsynligheten er stor for at et slikt undersøkelsesopplegg ville ha hatt 
noe annet utfall dersom det hadde vært andre intervjuobjekter, og en annen, men tilnærmet 
sak.  
 
Fordi Kongssund-saken var noe konfliktfull, så kunne det være at informantene hadde lagt 
saken bak seg, eventuelt at emnet fortsatt var sensitivt. Dette kunne medføre at de ikke 
ville åpne seg eller holde tilbake på informasjon. Det faktum at de heller ikke var 
anonyme, og at det kunne oppstå en dårlig kjemi mellom meg og informantene, kunne ha 
medvirket til at de ville ha blitt enda mer lukket. Dette prøvde jeg å motvirke ved å skape 
en god og avslappet atmosfære tidlig. I tillegg påpekte jeg tre aspekter: At publiseringen av 
kun oppgaven ville forekomme på Krigsskolen, at jeg ønsket å undersøke begge sidene av 
saken uten å henge ut noen, og at dataen ble behandlet konfidensielt og rettferdig. Andre 
utfordringer jeg kunne ha møtt vedrørende kommunikasjonen var om vi pratet på samme 
plan, det vil si, at man hadde til dels samme forståelsesrammer. Her kom det godt med at 
jeg forstår konteksten og befinner meg i organisasjonen. 
 
På samme vis som ved dokumentstudiet, så vil min forforståelse og tolkning, også i dette 
tilfellet, være subjektiv. Trolig ville en annen forsker ha vektlagt andre aspekter som viktig 
og analysert dataen noe annerledes gjennom sin forforståelse. I det forutgående har vi sett 
på valget av metode, metodebeskrivelser og kritikk av disse. I det kommende vil vi gå inn 
på teorigrunnlaget som vil fungere som et verktøy for å kunne forstå analysen.  
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3.   Teorigrunnlag 
Denne oppgaven omhandler faktorer som individer og dets interaksjon med andre i et 
større felleskap som Forsvaret. Da individets handlinger påvirker og blir påvirket av 
felleskapet, vil det være hensiktsmessig å redegjøre for hvilke typer mekanismer som 
spiller inn. Av denne grunn vil det være gunstig å gå inn på sosialpsykologi og påvirkning, 
organisasjonskultur, lojalitetsplikt og hvordan FFOD (2007) fremstiller Forsvaret og 
profesjonen.   
 
3.1.      Sosialpsykologi 
Som individ og menneske, er offiseren et sosialt vesen som inngår i et større felleskap. Et 
slikt felleskap kan omfatte alt fra makkerpar, til tropper, organisasjoner og samfunnet for 
øvrig. I følge professor ved Universitetet i Bergen, Jon Christian Laberg er sosialpsykologi 
«(…) vitenskapelige undersøkelser av menneskers sosiale atferd» (Laberg i Eid & Johnsen, 
2005: 137). Dette tar for seg hvordan mennesker samhandler, hvorav det foregår en toveis 
påvirkning mellom gruppen og individet (Eid & Johnsen, 2005). Sosialpsykologi og 
begrepet organisasjonskultur kan være vanskelig å skille da disse kan ha lett for å gli 
tematisk over hverandre. Derfor kommer det kun til å skilles grovt mellom teoriene. 
Sosialpsykologi vil her generelt omhandle individets samhandling med andre i et felleskap.  
Organisasjonskultur derimot, vil mer spesifikt omhandle selve organisasjonen som helhet 
bestående av alle slike samhandlinger og relasjoner. 
 
Ut i fra læringspsykologisk forståelse av personlighet opparbeider et individ sitt «selv» 
gjennom det miljøet det lever i. Dette medfører at individet opparbeider seg en egen atferd 
og ulike vaner (Eid & Johnsen, 2005). Av denne grunn kan vi anta at en person tar med seg 
egne karakteristika i det han trer inn i en ny sosial sammenheng, for så å tilpasse seg 
deretter. Dette kan samsvare med det professor i organisasjonspsykologi, Geir Kaufmann, 
og førsteamanuensis ved Handelshøyskolen BI, Astrid Kaufmann, kaller sosial identitet. 
Denne identiteten går ut på at man har en oppfatning av seg selv basert på de gruppene 
man er medlem av (Kaufmann & Kaufmann, 2009: 153).   
 
I en slik sosial sammenheng vil et individs atferd påvirkes av sin tilhørighet til gruppen.  
Individet blir så innlemmet i felleskapet gjennom blant annet en seleksjon hvor det skapes 
lojalitet og forpliktelse. Videre kan det gjennomgå en utdannelse som fører til endring av 
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kognitive-, atferdsmessige- og emosjonelle faktorer. Med andre ord; hva man vet, hva man 
gjør og hva man føler i forhold til sin nye identitet. Identitetens utvikling vil således 
fortsette i det man begynner å virke innenfor den nye konteksten (Eid & Johnsen, 2005). 
Som en del av denne utviklingen, mener Laberg at roller og normer har stor betydning for 
felleskapet og interaksjonene. Roller gir individet, i denne forbindelse offiseren, en plass i 
et større sosialt system som Forsvaret. Normer på sin side, fungerer som «(…) 
retningslinjer for atferd innen forskjellige roller» (Eid & Johansen, 2005: 137-138).  
 
Den overnevnte påvirkningen på individs atferd og endring av den, også kalt sosial 
innflytelse, skyldes i stor grad det at man omgås andre mennesker. I følge Gordon Allport 
så holder det bare med bevisstheten om at disse er der for at en påvirkning skal skje 
(Allport i Eid & Johnsen, 2005: 139). Eid og Johnsen påpeker videre at det er tre begreper 
som kan knyttes til økende ytre påvirkning: konformitet, ettergivenhet og lydighet (Eid & 
Johnsen, 2005). Førstnevnte vil for eksempel kunne si at en offiser, uten å bli direkte 
påvirket, gir etter for et opplevd eller virkelig gruppepress. Er offiseren ettergiven gir han 
etter for direkte ordrer. Dette kan understøttes av hva Robert B. Cialdinis definerer som 
sosiale bevis. Begrepet innebærer at mennesker definerer hva som er rett ved å betrakte 
hva andre mener er riktig. Dette kan da brukes som et verktøy for å skape ettergivenhet hos 
mennesker ved at de ser hva andre aksepterer og vil derfor imitere dette (Cialdini, 2011: 
141,190). Med andre ord, det kan synes som om hvis en offiser lar seg påvirke av andre til 
å mene noe, eller oppføre seg på en spesiell måte i en gitt situasjon, så kan han være utsatt 
for sosiale bevis uavhengig om dette er rett eller galt. Her vil det være naturlig å gå over til 
organisasjonskulturen og helheten av disse ulike mekanismene. 
 
3.2.    Organisasjonskultur  
Som nevnt over, betraktes organisasjonskultur her som totalen av sosialpsykologiske 
forhold og samhandlinger. Det finnes mange ulike definisjoner på organisasjonskultur, 
men i vår sammenheng virker Sosialpsykologen Edgar Scheins definisjon relevant: 
 
Mønsteret av grunnantakelser som en gruppe har kommet frem til, oppdaget eller utviklet 
etter hvert som den har lært seg å mestre sine problemer med ytre tilpasning og indre 
integrasjon, og som har fungert lenge nok til å bli betraktet som holdbare, og som derfor 
læres bort til nye medlemmer som den riktige måten å oppfatte, tenke og føle på i forhold 
til disse problemene (Schein i Hatch, 2001: 231).  
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I følge Scheins modell (1985) for organisasjonskultur, så er grunnantakelser en av tre 
nivåer en organisasjon kan ha. Disse antakelsene, som gjerne er tatt for gitt og er usynlige, 
utgjør kjernen i en organisasjon. Det er en sannhet man kanskje ikke stiller spørsmål ved. 
«Grunnleggende antakelser er det som medlemmene tror på som virkelighet, og som 
dermed påvirker hva den enkelte oppfatter, tenker og føler» (Hatch, 2001: 236). I 
Forsvarets kultur kan en slik antakelse kanskje bestå i at man forventer at enhver offiser er 
innforstått med at organisasjonens eksistens hovedsakelig er basert på å tjene samfunnet. 
En konsekvens av antakelsen vil da kunne være at offiserer tar dette for gitt, og det vil 
derfor ikke være behov for å diskutere dette.  Schein mener videre at den viktigste 
påvirkningen slike antakelser har på en organisasjonskultur vil være i form av normer, 
verdier og artefakter (Hatch, 2001: 239).  
 
Det andre mellomliggende nivået i en kultur er verdier som medlemmene er noe bevisste på. 
«Verdier er de sosiale prinsipper, mål og normer som i en bestemt kultur anses å ha iboende 
verdi. De [er med på å definere] hva medlemmene av en organisasjon er opptatt av (…)» 
(Hatch, 2001: 239), altså, hva som opptar dem. I Forsvaret kan eksempler på slike verdier 
være lojalitet, respekt, ansvar og mot. De, og mange fler, er med på å avgjøre hva som er rett 
og galt sett fra organisasjonens ståsted. Som nevnt, fungerer normer som retningslinjer for 
atferd. Schein understreker at deres funksjon som uskrevne regler for organisasjonskulturen 
beskriver hva en bør gjøre for å leve opp til organisasjonens forventninger. Verdier og 
normer kan altså sette en viss standard for hva som er en godkjent atferd (Hatch, 2001: 239-
240).  
 
Artefakter er det tredje nivået i en organisasjonskultur. Det er det synlige og håndgripelige 
«uttrykket» til organisasjonskulturen og det gjenspeiler dets kjerne og verdier. Disse viser 
seg i form av «(…) fysiske objekter skapt av kulturens medlemmer, verbale 
manifestasjoner i skrift- og talespråk, ritualer, seremonier og andre atferdsmanifestasjoner» 
(Hatch, 2001: 241). Eksempler på dette i Forsvaret kan være formaninger eller skrevne 
regler. Disse vil være tydelige, og de kan spores tilbake til dyperegående verdier og 
grunnantakelser.  
 
En organisasjon er avhengig av sine omgivelser og den konteksten den inngår i. I følge 
Hatch beskriver modernistiske organisasjonsteorier omgivelsene som det som er utenfor 
organisasjonens grenser. Disse påvirker, begrenser og krever tilpasninger fra 
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organisasjonen, som igjen er avhengig av de ulike elementene i omgivelsene (Hatch, 2001: 
81). Slik sett kan Forsvaret som organisasjon anses som en enhet i et større system. Den er 
således avhengig av sine omgivelser som det øvrige norske og det internasjonale 
samfunnet, som igjen setter begrensninger for dens handlinger. Dermed kan ikke 
organisasjonskulturen vurderes isolert fra kulturen og historikken i omgivelsene.  
 
 
3.3.   Lojalitetsplikt 
Den nevnte verdien, lojalitet, står sterkt som et generelt prinsipp i organisasjoner. Sett i 
forhold til Scheins nivåer av organisasjonskultur kan det anses som en verdi i Forsvaret. 
Morten E. S. Hougen søker å definere lojalitet i sin hovedoppgave (2005). Han viser til 
Aschehoug og Gyldendals Store norske Leksikon som beskriver det som det å være trofast, 
lovlydig og rettskaffen (Hougen, 2005: 17). Videre mener han at Forsvarets Verdigrunnlag 
vektlegger dette ordet hvor ordlyden låter: «Lojalitet handler om troskap til seg selv og de 
oppgaver som skal løses. Lojalitet gjelder oppover, nedover og til siden» (Hougen, 2005).  
 
Tidligere prest ved Krigsskolen, Jens Olav Mæland, mener lojalitet inngår som en av flere 
nødvendige egenskaper som en offiser bør ha. «En hær kan ikke fungere etter et 
individualistisk prinsipp. Den forutsetter samhandling, og forutsetningen for 
samhandlingen er lojalitet» (Mæland, 1998: 96).  Med det mener han at offiseren 
hovedsakelig er en tjener for felleskapet, landet, konstitusjonen og grunnloven. Dette 
medfølger at offiseren besitter et spesielt ansvar hvor han forventes å fravike fra deltakelse 
på en politisk arena som kan føre til at «(…) hans person blir kontroversiell med hensyn til 
tillit og integritet» (Mæland, 1998: 96). Til tross for dette mener han at man ikke må være 
ukritisk og lyde blindt. Dersom en offiser finner et oppdrag umoralsk eller uforsvarlig, så 
forventes det at han benytter legitime veier for å frembringe kritikken. Alternativt kan han 
finne se ny jobb (Mæland, 1998). Noen vil kanskje kritisere Mælands påstand, da den er 15 
år gammel, men vi må huske at selv om dette kan være noe utdatert syn, så kan det likevel 
hende at mye av dette sitter igjen i kulturen.    
  
Når det kommer til selve lojalitetsplikten overfor en organisasjon, så forklarer brigader 
Kjell Grandhagen at «[det er] allment akseptert – om ikke lovfestet – at det i alle 
organisasjoner er en lojalitetsplikt mellom ansatte og ledelse» (Grandhagen, 2002). Dette 
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tilsier at man som ansatt ikke bør uttale seg motstridende mot egen organisasjon og ledelse. 
Videre bør enhver tilstrebe de beste løsninger for organisasjonen uansett egne preferanser 
(Grandhagen, 2002). Grandhagens syn virker noe mer moderne og litt mer liberalistisk enn 
Mælands syn, når han uttaler: «Lojalitetsplikten betyr altså ikke at en ansatt ikke kan ytre 
seg offentlig, men den fordrer at man tenker igjennom når, hvorledes og i hvilken form 
man bør ytre seg» (Grandhagen, 2002). Han mener også at det er sundt med en bred debatt 
vedrørende forsvarsspørsmål hvor ansatte oppfordres til å delta med sine kunnskaper og 
meninger, og at disse gjerne kan være av en kritisk art. Før vi går over på analysen vil det 
være nødvendig å se på hva FFOD mener om det overnevnte. 
 
3.4.     FFOD og profesjonen 
FFOD (2007) er en naturlig kilde til å forstå hva som karakteriserer Forsvarets kultur. Selv 
om doktrinen er mer en forventningsavklaring på hvordan organisasjonen ønsker å fungere, 
så gjenspeiler den nok fortsatt den reelle kulturen. Det fremgår i FFOD at profesjonen som 
en offiser er en del av, vil utgjøre en del av hans identitet (FFOD, 2007: 157), noe som kan 
spores tilbake til den overnevnte sosiale identiteten. Dette vil altså bety at han ikke kan «ta 
av seg» uniformen på slutten av dagen sammenliknet med andre yrker, men at den er en 
del av offiseren 24/7. Videre fremstår organisasjonen som unik på grunn av dens rasjonale 
som å forsvare staten, og det faktum at man gjerne opererer i ekstreme situasjoner hvor liv 
står på spill. Detter er et ansvar man ikke kan bære alene, og man er avhengig av 
felleskapet for å fungere (FFOD, 2007: 157-162). Av denne grunn stilles det store krav til 
offiserene fordi man trener opp til ekstreme situasjoner som er avhengig av sterkt samhold 
og felles identitet.  
 
I følge pkt. 0607 er Forsvarets oppgave å fungere som «nasjonens ytterste maktmiddel» 
(FFOD, 2007: 159), som vil si at offiserer er en del av en organisasjon som er et instrument 
for noe annet (staten). Implisitt vil det da forventes en form for selvoppofring og lojalitet 
fra hver enkelt på tross av de personlige belastningene dette kan forårsake.  I tillegg 
kommer det frem at som profesjonsutøver må man handle og te seg i samsvar med 
organisasjonens verdier og holdninger, samt være bevisst på at man representerer hele 
organisasjonen. For ledere vil dette gjelde i enda større grad (FFOD, 2007). Som man kan 
lese ut i fra ordlyden og innholdet i FFOD, tillegges felleskap og verdier som lojalitet, mye 
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plass. Lojalitetsplikten nevnes ikke her eksplisitt, men implisitt ser vi at den tas for gitt 
som en essensiell byggekloss i Forsvarets kultur. 
 
Som vi har sett kan teori som sosialpsykologi og organisasjonskultur, samt 
lojalitetspliktens rolle og FFODs fremstilling av dette, bidra til å forstå de ulike 
mekanismene som er i en organisasjon som Forsvaret. Dette vil fungere som et grunnlag 
for den kommende analysen og drøftingen.   
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4.   Analyse og drøfting   
Som teoridelen viser, så er det ikke et spørsmål om det hvorvidt offiserers ytringsfrihet 
begrenses, noe den til en viss grad gjør. Derimot er det mer interessant å spørre hvilke 
mekanismer det er som fører til denne begrensningen, og om de begrenser ytringsfriheten i 
for stor grad? I det følgende vil jeg analysere og drøfte disse spørsmålene i lys av funn fra 
dokumentstudiet og intervjuene.  
 
4.1.    Sammendrag av funn 
Funn fra dokumentstudiet avdekker at det har vært en del saker i nyere tid som omhandler 
problematikken omkring ytringsfrihet og lojalitetsplikt for offiserer. Noen eksempler på 
slike kan være Rosén-saken, Ombudsmannen Bratlis sak og Kongssund-saken. Som det 
fremgår i innledningen, og av Kristoffer Egebergs artikkel i Dagbladet og Bores blogg, 
omhandler førstnevnte en sak hvor tidligere sanitetssjef for Forsvaret, Rosén, gikk offentlig 
ut til media i 2006 om dårlig sanitetsdekningen i Afghanistan. Dette gjorde han etter lenge 
å ha prøvd tjenestevei uten respons fra forsvarsledelsen. Forsvaret fulgte dette opp med 
forbedringer, men Rosén mistet jobben (Bore, 2011, og Egeberg, 2011).  
 
Dernest har vi Ombudsmannen for Forsvaret, Bratli, som ønsket granskning av om 
hvorvidt Forsvarssjef Harald Sunde hadde pålagt munnkurv på sine generaler, samt krevd 
lojalitetserklæring av dem. Dette var i forbindelse med et spørsmål om å slå sammen 
Marinejegerkommandoen (MJK) og Forsvarets spesialkommando (FSK). Bratli ble således 
mistenkelig på det som fremsto som taushet blant offiserer når det tidligere har visst seg å 
være et mangfold av ulike meninger vedrørende dette spørsmålet. Talsmannen for 
Forsvarssjefen avviste at en slik lojalitetserklæring hadde blitt avkrevd, noe som ble støttet 
av daværende forsvarsminister Anne-Grete Strøm Erichsen (Karlsen, 2013).  
 
Det siste eksempelet, Kongssund-saken, går i følge førsteamanuensis ved Universitet i 
Trondheim, Nils E. Naastad, ut på at sjef for Stridsvogns Eskadron 1 TMBN, Truls 
Kongssund, skal 2. juni 2008 ha uttrykt sin misnøye overfor Forsvarsledelsen i en kronikk i 
VG. Denne var understøttet av flere av hans undergitte sjefer. Misnøyen dreide seg om at 
Kongssund hadde trent en styrke på 120 mann og forberedt dem på deployering til 
Afghanistan, men så plutselig fikk han melding om at denne styrken ble halvert til 48 
soldater. Dette mente Kongssund var et stort svik i forhold til soldatene på bakken og deres 
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sikkerhet (Naastad, 2008). Forsvarsledelsen på sin side, mente dette var tøvete, noe som 
igangsatte en stor debatt. Diesen mener sikkerheten ikke var redusert, men heller at det var 
en nødvendig justering i forhold til økonomi (Diesen, 2013) og det andre land bidro med 
(Berthelsen, 2008).  
 
Videre har tillitsvalgte for Hovedverneombudet, Thomas Norman Hansen, i en kronikk 
kritisert forsvarsledelsen for noe som minner om «(…) dobbeltmoral og kollektive 
hersketeknikker» (Hansen, 2011). Med dette mener han at ledelsens påstand om åpenhet i 
organisasjonen ikke samsvarer med deres handlinger når meningsbærere får refs for 
uttalelser (Hansen, 2011). Sunde på sin side svarer med at han ikke kjenner seg igjen i 
denne negative beskrivelsen av åpenhetskulturen i Forsvaret (Sunde, 2011).  
 
Selv om disse sakene må tas seriøst, så må man ikke glemme at dette både kan være over- 
og underdramatisert fra medias side. Som vi så under pkt. 3.3., er det gjerne de negative 
historiene som selger, noe som vil si at «solskinnshistoriene» med en positiv fremstilling 
av offiserers ytringsfrihet og Forsvarets åpenhet, blir nedprioritert. Likevel kan de 
overnevnte kritiske røstene, og mengden av dem, tyde på at åpenhetskulturen innad 
Forsvaret kan være for begrensende, noe vi skal se nærmere på i den kommende analysen.  
 
 
4.2.      Påvirkende mekanismer i organisasjonen 
4.2.1.    Sosialpsykologiske faktorer  
Det er flere tegn som tyder på at sosialpsykologiske faktorer er med på å sette 
begrensninger for offiserene. For Forsvarets del kan man gå ut i fra at det Kaufmann og 
Kaufmann (2009) definerer som skapelsen av sosial identitet, skjer når enhver offiser må 
gjennom befalsskolen, Krigsskolen og praktisering i avdeling. I denne skolerings- og 
tilpasningsprosessen skapes det forventninger til den enkelte samt til egenskaper som 
lojalitet og forpliktelse. Således vil offiserens atferd bli påvirket av tilhørigheten til 
organisasjonen. Gitt da at deler av denne påvirkningen forventer at offiseren skal føye seg 
etter gitt normer og regler, som ikke å sette organisasjonen i dårlig lys, så vil han trolig 
etterleve dette. Han vil trolig trossalt ikke skille seg ut, motta refselse og risikere å miste 
medlemskapet. Denne problematikken kan bli illustrert i Hansens kritikk av 
Forsvarsledelsen og dens dobbeltmoral. Han påpeker at offentlige refselser av ansatte som 
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uttaler seg kritisk, kan medføre at man heller trykker meningene til hjertet, og «(…) 
offiserer flest risikerer ikke karrieren for noen meningers skyld» (Hansen, 2011). Med 
andre ord, disse tendensene til å slå ned på kritikk fra offiserer, forventninger som lojalitet, 
samt frykten av å miste «medlemskapet», kan bidra til å begrense offiserene.  
  
Som nevnt over, fremhever FFOD felleskapet, samholdet og identifisering med 
profesjonen, noe som forsterker inntrykket av at sosialpsykologiske faktorer spiller en stor 
rolle. Således virker det som at individets spillerom og autonome rolle kan bli noe 
undertrykt. Ombudsmannen Bratli kommenterte til ABC Nyheter at han hadde hatt 
samtaler med offiserer som er for forsiktige, noe som igjen kan bety tap av viktige innspill. 
«Jeg ønsker meg offiserer som tør å si noe (…) (Karlsen, 2013).  
 
Av det overnevnte ser vi at sosial identitet, forventninger om lojalitet og forpliktelse, 
medlemskap, fokus på fellesskap på bekostning av individets autonomi, er alle faktorer 
som kan påvirke en offiser til å ikke ytre seg fritt. Nedenfor skal vi se på disse faktorene i 
lys av organisasjonskulturen.  
 
4.2.2.  Organisasjonskulturelle faktorer   
Som nevnt, dreier organisasjonskultur seg om helheten av de ulike relasjonene og 
samspillene. Tar vi dette i betraktning kan en kanskje anse de ulike sakene som 
representative eksempler på organisasjonskulturen i stedet for unntakstilfeller. Ut i fra 
Sceins teori i Hatch (2001) kan det virke som om kulturens «artefakter» og «verdier» 
kommer til uttrykk. Således kan det se ut til at organisasjonens respons på brudd med 
skrevne og uskrevne regler, som å utale seg kritisk om organisasjonen, kan gi 
konsekvenser som at Rosén måtte gå av. I tillegg kan en kanskje forvente at det bare er 
toppen av isberget man ser, mens det bare er de mest kontroversielle sakene som når 
offentligheten. Et eksempel på en grunnantakelse som kan ha kommet til syne i intervjuet 
med Diesen er: «Lojalitetsplikt er fundamentet i militær disiplin (…) det er jo bare en 
naturlig konsekvens av sjefens vilje i siste instans kan bety at du skal legge ditt eget liv på 
vektskålen for at avdelingen skal kunne løse sin oppgave» (Diesen, 2013). Dette kan 
illustrere hva som forventes og tas for gitt av den enkelte i Forsvaret, nemlig at man bør 
etterleve denne sannheten og ikke stille spørsmål til den. Når Forsvaret preges av slike 
forventninger til sine ansatte, eksplisitt eller implisitt, så blir det lite rom til overs for 
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personlige meninger. Funn fra dokumentstudiet og intervjuene bekrefter og forsterker 
bildet av Forsvaret som en unik organisasjon: 
 
Det er jo også en ting vi ikke tenker så mye over i Forsvaret og i det norske samfunnet til 
daglig: At en militær organisasjon er forskjellig fra alle andre ut fra sin hensikt og sitt 
formål – nettopp det at man skal være innstilt på å ta liv. Det er sånn sett ekstremt, og da er 
det egentlig ikke så merkelig at organisasjonskulturelle trekk, og en rekke andre forhold, 
adskiller seg fra det vi finner i det øvrige samfunnet (Diesen, 2013). 
 
På bakgrunn av dette, samt hvordan FFOD (2007) fremstiller Forsvaret, så kan det virke 
som at organisasjonskulturen har en god grunn for å være slik den er. Man er kanskje 
avhengig av kulturens særpreg som at ytringsfriheten til tider må vike på bekostning av 
lojalitetsplikten. Dette igjen, reiser et interessant spørsmål om hvorvidt det å ta i bruk 
ytringsfriheten anses som trussel mot organisasjonens samhold, felleskap og renommé? 
Blir det da et negativt ladet ord når dets hensikt egentlig er å være en demokratisk 
rettighet? Dette er nok avhengig av sakens natur og situasjonen, men noen tendenser kan 
peke dit hen. Et annet spørsmål er om det kan ligge noe i det Diesen sier om at man 
glemmer hvor unik organisasjonen er. Dermed kan det være for lett å sammenlikne 
Forsvaret med andre sivile organisasjoner, og da forvente at offiserene skal ha de samme 
rettighetene som alle andre. Kongssund på sin side, mener at Forsvaret ikke nødvendigvis 
er mer lukket enn andre organisasjoner som har behov for å beskytte seg selv (Kongssund, 
2013). Kanskje kan det være at ytringsfrihetens forkjempere, som Bratli, Hansen og Bore, 
har oversett dette? Eller snakker dem om en mer moderne organisasjon som ikke Diesen, 
Sunde og Mæland tar høyde for? Totalen av dette peker mot tvetydigheten av ytringsfrihet 
som begrep hvor det kan være ulike forståelser av begrepet, noe jeg kommer inn på 
nedenfor. 
 
En annen medvirkende faktor som kan bidra til å begrense offiserers ytringsfrihet kan være 
Forsvarets rolle i forhold til omgivelsene. Som nevnt, er organisasjonen avhengig av dette 
på grunn av blant annet resurser og legitimering av dens eksistens. Angående førstnevnte 
kan slike overnevnte saker, i følge daværende Frps forsvarspolitiske talsmann, Per Ove 
Width, føre til at man får et dårlig rekrutteringsgrunnlag på grunn av negative uttalelser 
som Diesens respons på Kongssunds uttalelser i media (Kaller forsvarsminister inn til 
høring, 2008). På den andre siden kan det kanskje gi en positiv effekt hvor Grandhagen 
mener at: «Snarere vil det være en styrke for etaten [Forsvaret] utad at mangfoldet i 
22 
 
meninger synliggjøres» (Grandhagen, 2002). Videre vil forventningene fra omgivelsene 
om at man har en instrumentell rolle og et samfunnsansvar, fungere som en påvirkende 
faktor på offiserers ytringer. Intervjuene med Diesen og Kongssund bekrefter at man som 
offiser har en overbærende instrumentell rolle som uttrykt i FFOD. Her mener Diesen at 
når man tar valget om å bli soldat, så stiller man seg til disposisjon for staten. Dette vil 
igjen indikere at soldaten legger sin lit til at staten da forvalter sitt ansvar på en fornuftig 
måte. Tror man ikke på dette kan man finne seg noe nytt å gjøre (Diesen, 2013). Dette 
synet samsvarer med Mælands beskrivelse av lojalitetsplikt (Mæland, 1998). Kongsund 
mener Diesen har prinsipielt rett i dette, men legger til at virkeligheten ikke er slik og at 
man alltid vil ha en blanding av det å ha en instrumentell rolle og det å være et selvstendig 
individ (Kongssund, 2013).  Det overnevnte peker mot at omgivelsenes forventninger til 
offiserenes selvoppofring og deres instrumentelle rolle, bidrar til å legge lokk på ens 
ytringer da man skal tjene noe annet enn seg selv. Derimot virker det som at det også er 
noe ulik forståelse for hvor disse grensene går, mellom det å være total instrumentell og 
selvstendig individ, slik at man får uenighet omkring hvor sterkt offiserens ytringsfrihet 
står.  
 
4.2.3.  Lojalitetsplikten og ytringsfriheten  
Lojalitetsplikten fremstår som et essensielt «lim» som bidrar til å holde organisasjonen 
sammen.  Den gjør til at menneskene innad knyttes sammen i et avhengighetsforhold. Dens 
viktighet understrekes av Diesen som mener: «(…) [den] er fundamentet i militær disiplin, 
og det er plikten til å rette seg etter sjefens beslutning når den er tatt» (Diesen, 2013). 
Kongssund legger til: «[Lojalitetsplikten] er en forutsetning for at du skal kunne klare å 
styre organisasjonen (…)» (Kongssund, 2013). Totalt sett er det lite tvil om at den er 
viktig, derimot er det også her uenighet omkring hvor dens grenser går. Både Diesen, 
Kongssund og Grandhagen peker på det faktum at offiserers ytringsfrihet blir begrenset på 
bekostning av lojalitetsplikten, hvor arbeidsgiver har rett «(…) til å begrense 
ytringsfriheten på vegne av bedriften» (Kongssund, 2013). Uenigheten kommer til syne i 
Diesens og Kongssunds syn på når en kan ytre seg. Diesen mener i utgangspunktet at ved å 
velge å ta del i profesjonen, så har man allerede sagt seg enig i organisasjonens virksomhet 
og senere beslutninger, men at man kan påvirke dette noe i forkant av en avgjørelse. Full 
ytringsfrihet anser han som dysfunksjonelt (Diesen, 2013). Ut i fra dette, og andre som 
taler for lojalitetsplikten, så virker ytringsfriheten underordnet førstnevnte.  
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Kongssund, derimot, mener at selv om arbeidsgiveren har den overnevnte retten, og at 
denne bør i utgangspunktet gjelde, så betyr det ikke at man skal måtte akseptere hva som 
helst hvis det ikke er samsvar mellom den plikten man har til oppdraget og den man har til 
de undergitte. I 2008 opplevde han at det ikke var samsvar mellom disse. Han hadde prøvd 
å gå tjenestevei med sin skepsis om nedskjæring av styrken uten gehør, noe som førte til at 
han og hans undergitte troppssjefer gikk offentlig ut på tross av at man ville være illojal 
mot overordnede (Kongssund, 2013). Det som altså kommer frem her er at det er en 
forskjell på om innspill og kritikk kommer i forkant av en beslutning, eller etter. Her ser 
det ut til at det er en nokså bred enighet om at man kan ha en stor grad av påvirkning i 
forkant, og at man bør støtte og følge sjefens beslutninger når de er tatt (Diesen, 2013; 
Kongssund, 2013). Likevel ser det ut til at det er noen gradsforskjeller om holdninger i 
forhold til sistnevnte hvor de som er mer for ytringsfriheten mener det bør være noe mer 
åpenhet omkring beslutninger både før og etter de er tatt. Forskjellene kan kanskje 
forklares ut i fra en observasjon om at de som taler for ytringsfriheten ofte er ansatte med 
en omsorgsrolle og personalansvar, mens de som taler for lojalitetsplikten ofte er 
toppledere.  
 
Et annet interessant aspekt som kommer frem av intervjuene er om hva som veier tyngst av 
lojalitet opp til sjefen og oppdraget, eller ned til de undergitte. Diesen mener at begge er 
viktige, men at lojalitet opp er overordnet den som går ned (Diesen, 2013). Kongssund på 
sin side ser ut til å likestille disse mer, men at han prioriterte lojaliteten til sine 
underordnede i 2008 (Kongssund, 2013). Her kan vi se at det å «ta vare på sine menn», kan 
komme i konflikt med å «løse oppdraget» ettersom at offiserer kanskje må ta et valg om å 
prioritere hvilken lojalitet de skal etterleve. De noe ulike svarene på dette kan komme av 
ulike ledererfaringer og ulik generasjonstilhørighet, hvor Kongssund som er noe yngre 
kanskje kan gjenspeile et mer moderne syn i forhold til dette.  
 
I bunn og grunn ser det ut til at ytringsfrihet og lojalitetsplikt kan være to motstridende 
prinsipper. Lojalitetsplikten retter seg mot tilhørigheten til fellesskapet, mens 
ytringsfriheten til individets rettigheter. Som nevnt, peker funnene fra dokumentstudiene 
og intervjuene mot at det er uenighet vedrørende forståelsen av begrepet ytringsfrihet og 
grensene til lojalitetsplikten, noe som kan være en årsak til at man får to ulike sider. Både 
Kongssund og Diesen fremhever tvetydigheten omkring dette. Kongssund mener 
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ytringsfriheten er todelt; i utgangspunktet er det en demokratisk rett man har som individ; 
men som medlem av organisasjonen Forsvaret vil denne bli noe begrenset (Kongssund, 
2013). «I en militær sammenheng så betyr ytringsfrihet noe vesensforskjellig fra hva det 
gjør i andre sammenhenger. Det har vi litt vanskelig for å forstå i Norge fordi vi ikke har 
noen lang militær tradisjon (…)» (Diesen, 2013).  Igjen kan dette tyde på at folk generelt 
kan glemme hvor spesiell Forsvaret er som organisasjon. Grandhagen, som taler mer for 
ytringsfriheten, påpeker et viktig moment om at man ikke kan likestille denne friheten med 
ansvarsfrihet. Dette kommer fram av: «når enkelte synes å ønske seg en ytringsfrihet uten 
konsekvenser er de etter mitt skjønn på villspor» (Grandhagen, 2002). Man har altså den 
samme grunnlovfestede rett som andre, men man bør ikke benytte seg av den ukritisk. 
Uansett kan det se ut til at man ikke vil klare å enes om denne problematikken foruten en 
enhetlig forståelse av ytringsfrihetens innhold og lojalitetspliktens grenser.  
 
 
4.3.      For stor begrensning?  
Det siste spørsmålet, om begrensningene av ytringsfriheten er for stor, vil i større grad 
bestå av et skjønnsmessig svar. Likevel er det tendenser som peker i to ulike retninger. 
Som nevnt, antyder den ene at slike begrensninger bør være tilstede for organisasjonens 
beste, uansett om rommet for ytring er for lite. Den andre siden ser ut til å mene at 
Forsvaret er for lukket og at enkeltindivider bør kunne uttale seg mer som de vil.  
 
Diesen mener selv å ha opplevd i flere tilfeller at rommet for å ytre seg er noe begrenset. 
Likevel mener han å være innforstått med at det bør være slik (Diesen, 2013). 
Konsekvensen av full ytringsfrihet kan som nevnt være at man kan miste tilgang på 
resurser, at rekrutteringen blir svekket og at man får et dårlig renommé. I tillegg kan det få 
følger for samholdet og felleskapet, noe denne unike organisasjonen er avhengig av. Hvis 
man skal sammenlikne det norske Forsvaret med andre lands forsvar, så mener Diesen at 
det norske tilfellet faktisk er ganske åpent. I andre land, som Frankrike, ville man ha slått 
hardere ned på «illojale» ytringer (Diesen, 2013). Derimot var Kongssund noe uenig i dette 
hvor han mente å ha erfart at sammenliknet med andre land, så fremstod vi som mer lukket 
(Kongssund, 2013). Mye av dette tyder på at svaret på problemstillingen er mye avhengig 
av hvem man sammenlikner seg med. Denne divergensen mellom Diesen og Kongssund 
kan igjen komme av deres ulike forutsetninger, noe som fremhever svakheten av å ha kun 
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to intervjuobjekter. Uansett hva som stemmer av disse to, så vil en sammenlikning på 
tvers, enten det står mellom militær-sivil, eller norsk-fransk organisasjon, være nokså 
kompleks. I så fall måtte man ha tatt høyde for en del ulike samfunnsmessige, historiske og 
kulturelle forskjeller.   
 
På tross av det overnevnte, så kan mengden av saker som dukker opp med jevne 
mellomrom, være en indikasjon på at Forsvarets organisasjonskultur og dens forhold til 
lojalitetsplikten, begrenser offiserene for mye. Dette gjelder nok ikke hele Forsvaret, men 
deler av den som kanskje enkelte prosesser hvor beslutninger skal tas. De som står bak 
dette synspunktet, som Bratli og Hansen, støtter seg i større grad til Grunnloven hvor 
ytringsfriheten fremgår som en allmenn rettighet. På bakgrunn av dette, virker det som om 
disse rangerer ytringsfriheten som overordnet lojalitetsplikten.   
 
Det er også grunn til å tro at det å gå offentlig vil trolig ha personlige konsekvenser og 
derfor være ubehagelig for den det gjelder. Eksempelvis skjønte Kongssund at hans navn 
ville forbli «stemplet» etter saken i 2008. Selv om han tålte konsekvensene og tok ansvaret 
for sine ytringer (Kongssund, 2013), så betyr det ikke at flertallet av de andre som har et 
behov for å ytre seg, vil tørre dette på grunn av konformitet og ettergivenhet. Med andre 
ord, offiserer kan ha for lett for å trykke «kortene til brystet» på grunn av forventninger fra 
organisasjonen, og dermed får man ikke frem mangfoldet av innspill som Hansen og 
Grandhagen er innpå (Hansen, 2011; Grandhagen, 2002). Hovedinntrykket tyder på at de 
overnevnte begrensningene er for store. Dermed kan det være fordelaktig med en noe 
åpnere organisasjon, gitt at offiseren er seg bevisst på når, hvordan og hvor ytringen 
forekommer. Med det vil man få frem mangfoldet av gode synspunkter og ideer, som igjen 
vil være berikende for organisasjonen, kritikk som trivielle meninger. 
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5.    Konklusjon   
 
Bakgrunnen for denne oppgaven har vært basert på at en del saker i nyere tid tenderer mot 
at Forsvarets organisasjonskultur er noe lukket. Ut i fra saker som Rosén, Bratli, 
Kongssund og Hansen, virker det som at offiserer møter motstand i det de skal ytre sine 
meninger da dette kan gå på bekostning av lojalitetsplikten og organisasjonens interesser. 
For å undersøke dette fenomenet har vi søkt å svare på om Forsvarets organisasjonskultur 
og lojalitetsplikt legger for store begrensninger på offiserers ytringsfrihet.  
 
For å kunne finne ut av dette har vi gransket hvilke mekanismer i organisasjonskulturen 
som kan føre til at offiserene blir påvirket til ikke å benytte seg av ytringsfriheten som er 
lovfestet i Grunnloven.  Vi har sett nærmere på hvilke føringer FFOD gir vedrørende 
offiserers ytringsfrihet, og hvilket forhold man bør ha til lojalitetsplikt.  
 
Vi fant ut at de sosialpsykologiske faktorene viser at når en sosial identitet skapes, så går 
offiseren gjennom en rekke endringer. Blant annet blir offiseren påvirket til å etterleve en 
rekke skrevne og uskrevne regler. I tillegg stilles det en del forventninger, som forpliktelse 
og lojalitet, for at han skal kunne samhandle med og være medlem av felleskapet. De 
organisasjonskulturelle faktorene omfatter helheten av samspill og relasjoner. Ut i fra 
Schein kan vi se Forsvaret som bestående av tre ulike nivåer; de synlige «artefaktene» som 
skrevne regler, ritualer og handlinger; de ikke synlige men mer bevisste «verdiene» som 
lojalitet og forpliktelse; og de mer ubevisste «grunnantakelsene» som at offiseren er 
innforstått med hans instrumentelle rolle og samfunnsansvar. De to sistnevnte tar oss inn 
på organisasjonens forhold til omgivelsene, hvor denne rollen og ansvaret gjør at man er 
sterkt påvirket av et avhengighetsforhold. Lever offiseren ikke opp til krav og 
forventninger fra omgivelsene, så vil det kunne gå ut over resurser, 
rekrutteringsgrunnlaget, renommé, og legitime rett til å eksistere. I sum kan dette anses 
som ett sett av spilleregler og forventinger som offiseren må etterleve for at det kollektive 
skal fungere.  
 
Som det fremgår i problemstillingen fremstår lojalitetsplikten og ytringsfriheten som to 
motstridende prinsipper, og av det utkrystalliserer det seg to motstridende sider av saken. 
Førstnevnte er fokusert på fellesskapet, mens ytringsfriheten retter seg mot individet og 
dets rettigheter. Plikten er fundamental i militær disiplin og en forutsetning for styring av 
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organisasjonen. Den gir også arbeidsgiveren en rett til å begrense ytringsfriheten. De som 
taler for denne plikten setter denne over ytringsfriheten som da er annenrangs. De som 
taler for ytringsfriheten prioriterer motsatt. De holder fast med dens lovfestede plass i 
Grunnloven, dens funksjon som en demokratisk rett og dens bidrag til mangfold av 
synspunkter.  
 
Funnene fra dokumentstudiet og intervjuene viser altså hvordan disse overnevnte 
mekanismene i organisasjonskulturen kan komme til uttrykk i praksis, og hvordan de 
begrenser offiseren. Blant annet har vi dette store fokuset på fellesskapet som kan 
undergrave individet og dets autonome rolle. Dette kan vise seg gjennom skapelsen av den 
overnevnte sosiale identiteten, og i organisasjonens respons på «regelbrudd» ved at man 
kan bli refset eller miste «medlemskapet» dersom man uttaler seg kritisk. Vi fant også et 
interessant moment om organisasjonens unike rolle. På grunn av dens særpreg er man nok 
avhengig av noen grad av selvoppofring til fordel for fellesskapet, noe som igjen gjør det 
vanskelig å sammenlikne Forsvaret med andre organisasjoner. Dette taler for at vi bør 
akseptere noen grad av begrensning på ytringsfriheten. Noe annet som gjorde seg 
fremtredende underveis var uenigheten omkring forståelsen av ytringsfrihet som begrep, 
og lojalitetspliktens grenser. Dette kan føre til at det blir vanskelig å debattere denne 
problematikken samt ha noen sjanse for å komme til enighet.   
 
Så, tilbake til det store spørsmålet; er begrensningen på offiserenes ytringsfrihet for stor? 
Igjen ser vi to sider komme til syne. De som opphøyer lojalitetsplikten, som Diesen, påstår 
nødvendigvis ikke at rommet for ytring er spesielt åpent, men det bør være slik for 
organisasjonens beste og det faktum at offiseren har en instrumentell rolle. Hvis offiseren 
er uenig kan han finne seg noe annet å gjøre. Derfor kan svaret på spørsmålet fra dette 
ståstedet låte: ‘Ja, det er en del begrensninger, men de er ikke for store da det må være 
slik’. De som taler for en åpnere organisasjon og ytringsfriheten, ymter til at Forsvaret har 
mer å tjene på mangfoldet av innspill og en bredere debatt. Med en slik ‘lukket’ 
organisasjon vil dette gå tapt samt at individet blir neglisjert. Alt i alt, kan vi ut i fra 
funnene konkludere med at mengden av slike saker i nyere tid indikerer at disse 
begrensingene er for store.  Likevel vil svaret på spørsmålet, i bunn og grunn, avhenge av 
hvem og hva man sammenlikner seg med. På grunn av oppgavens natur er det vanskelig å 
komme opp med noe konkret svar på denne problemstillingen, og mye av dette har et 
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skjønnsmessig preg over seg. Besvarelsen blir også begrenset av den kvalitative metoden 
som utelukker at man kan generalisere ut i fra funnene. 
 
Denne problematikken er såpass interessant, og relevant i dag, at jeg oppfordrer til videre 
forskning på området. Kanskje kan vi sammenlikne denne oppgaven opp i mot annen 
forskning som omfatter sivile og private virksomheter? Kanskje vi da kan få svar på om 
begrensningen på ytringsfriheten er et reelt problem som bør tas tak i? Et annet 
forskningsopplegg, som kan gi et mer representativt svar på dette, kan være å gjennomføre 
en strukturert spørreundersøkelse for å avdekke om hvorvidt den enkelte offiser mener at 
hans ytringsfrihet blir for begrenset. Videre forskning vil kunne være forebyggende, da 
diskusjonen omkring dette trolig ikke vil dø ut, men heller dukke opp i annen form og 
farge.  
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Vedlegg 1  
 
 
INTERVJUGUIDE: Lojalitetsplikt vs. Ytringsfrihet 
Tid og sted for intervju: 
o Sverre Diesen, tidligere FSJ: Kjeller, 19 nov klokken 12.00 
o Truls Kongssund, tidligere sjef for stridsvogns eskadron (TMBN): Kongsberg 
18. november, klokken 10.00 
 
Intervjuguide: Truls Kongssund (18. nov) 
Som del av sisteåret på Krigsskolen holder jeg nå på å skrive en bacheloroppgave. Temaet for 
denne er ytringsfrihet og lojalitetsplikt. Bakgrunnen for oppgaven er at jeg har observert og 
erfart at organisasjonskulturen innad Forsvaret kan virke noe mindre åpen i forhold til 
offiserers ytringer av alt fra trivielle meninger til varsling av kritiske forhold. Basert på dette 
låter den foreløpige problemstillingen slik: 
Bidrar Forsvarets organisasjonskultur og lojalitetsplikt til at offiserers ytringsfrihet 
begrenses? 
 
Oppgaven vil hovedsakelig være fokusert på dokumentstudier, men intervjuet vil være en 
underbyggende og essensiell del av det. Intervjuet er åpent og ustrukturert, men jeg har noen 
spørsmål jeg ønsker å stille underveis. Dette vil være todelt hvor jeg ønsker å undersøke: 
- dine personlige erfaringer av det å være offiser og forholdet til lojalitetsplikt og 
ytringsfrihet,  
- og Kongssund-saken hvor jeg ønsker å belyse begge sidene. Jeg er ikke så opptatt av 
innholdet i saken, men heller forholdet mellom individet som bruker sin ytringsfrihet 
og organisasjonen som krever lojalitetsplikt. Ikke minst ønsker jeg å se på hvilke 
konsekvenser det kan være for begge. For alt jeg vet ble saken overdramatisert i 
media.  
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Deltakelsen er frivillig og du kan nekte å svare på spørsmål, samt trekke deg underveis. Jeg 
blir å dokumentere intervjuet ved bruk av lydopptaker og notater, men dersom det er 
innvending mot lydopptak vil jeg etterfølge dette. Oppgaven vil ikke offentliggjøres annet enn 
at den vil være tilgjengelig på KS. Øvrig datamateriale vil bli slettet i etterkant av sensur.  
Tid: Ca. 1 time 
 
 
Generelle spørsmål om det å være offiser og forholdet til lojalitetsplikt og 
ytringsfrihet: 
1. Hvilke leder-stillinger (ansiennitet) har du hatt i Forsvaret?  
2. Hvordan mener du man må forstå begrepet «ytringsfrihet» i en militær 
organisasjon?  
3. Hva er din forståelse av ordet «lojalitetsplikt» i forhold til en militær kontekst?   
a. Mener du denne er viktig for Forsvaret som organisasjon? 
b. Er det noe forskjell på lojalitet oppover til overordnede sjefer og nedover 
til sine undergitte? 
4. Kan den generelle ytringsfriheten og en offisers lojalitetsplikt være to 
motstridende prinsipper i Forsvaret?  
a. Hvordan tenker du at en offiser bør forholde seg til disse prinsippene? 
5. Som offiser i Forsvaret har man gjerne et ansvar overfor samfunnet. Vil det 
indikere at man bør innfinne seg i å ha en instrumentell rolle, eller at man som en 
strategisk korporal skal stå frem og vise selvstendighet? 
6. Gjennom din tid i Forsvaret som offiser, syntes du at det var rom for personlige 
ytringer i forhold til militære anliggender internt? For eksempel politiske 
beslutninger, styrkedisponering, treningsnivå, etc? 
7. Gitt spørsmål fem, hva mener du om at slike ytringer blir rettet eksternt til 
offentligheten? 
a. Hva om når en offiser opplever at han ikke blir tatt på alvor internt? 
8. Anser du Forsvaret som en åpen eller lukket organisasjon sammenliknet med 
andre sivile organisasjoner? 
a. Hvorfor? 
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Spørsmål vedrørende Kongssund-saken: 
1. Hvordan mener du at media har fremstilt denne saken? (Objektivt eller 
overdramatisert?) 
2.  Var det aspekter eller temaer du følte at heller burde blitt belyst av media i 
denne saken? 
3. Hva fikk deg til å gå offentlig?  
a. Hadde du prøvd tjenestevei først? 
4. Hvilke konsekvenser opplevde du i forhold til offentliggjøringen? 
5. Følte du at du krenket lojalitetsplikten i den grad at du kunne karakteriseres 
som illojal overfor overordnede/Forsvaret? 
6. Mener du denne saken representerer kulturen i Forsvaret eller er det et unntak?  
a. Hvis ja, hvordan og i hvor stor grad? 
7. Tror du slike saker kan påvirke den enkelte offiser til å være mer forsiktig med 
sine utsagn eller motivere til det motsatte? 
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Intervjuguide: Sverre Diesen (19. nov) 
Informasjon: (Samme som over) 
 
Generelle spørsmål om det å være offiser og forholdet til lojalitetsplikt og 
ytringsfrihet: 
1. Hvilke leder-stillinger (ansiennitet) har du hatt i Forsvaret?  
2. Hvordan mener du man må forstå begrepet «ytringsfrihet» i en militær 
organisasjon?  
3. Hva er din forståelse av ordet «lojalitetsplikt» i forhold til en militær kontekst?   
c. Mener du denne er viktig for Forsvaret som organisasjon? 
d. Er det noe forskjell på lojalitet oppover til overordnede sjefer og nedover 
til sine undergitte? 
4. Kan den generelle ytringsfriheten og en offisers lojalitetsplikt være to 
motstridende prinsipper i Forsvaret?  
a. Hvordan tenker du at en offiser bør forholde seg til disse prinsippene? 
5. Som offiser i Forsvaret har man gjerne et ansvar overfor samfunnet. Vil det 
indikere at man bør innfinne seg i å ha en instrumentell rolle, eller at man som en 
strategisk korporal skal stå frem og vise selvstendighet? 
6. Gjennom din tid i Forsvaret som offiser, syntes du at det var rom for personlige 
ytringer i forhold til militære anliggender internt? For eksempel politiske 
beslutninger, styrkedisponering, treningsnivå, etc? 
7. Gitt spørsmål fem, hva mener du om at slike ytringer blir rettet eksternt til 
offentligheten? 
a. Hva om når en offiser opplever at han ikke blir tatt på alvor internt? 
8. Anser du Forsvaret som en åpen eller lukket organisasjon sammenliknet med 
andre sivile organisasjoner? 
a. Hvorfor? 
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Spørsmål vedrørende Kongssund-saken: 
1. Hvordan mener du at media har fremstilt denne saken? (Objektivt eller 
overdramatisert?)  
2. Var det aspekter eller temaer du følte at heller burde blitt belyst av media i 
denne saken? 
3. Mener du lojalitetsplikten ble krenket? 
a. Hvis ja, mener du en slik offentliggjøring er skadende eller fremmende for 
Forsvaret? 
b. Hvorfor? 
4. Mener du denne saken representerer kulturen i Forsvaret eller er det et unntak?  
a. Hvis ja, hvordan og i hvor stor grad? 
5. Tror du slike saker kan påvirke den enkelte offiser til å være mer forsiktig med 
sine utsagn eller motivere til det motsatte? 
 
